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Likestillingsredegjgrelse 2025

(Aktivitets- og redegjorelsesplikten)

Kort oppsummering

¢ Insenti AS hadde 48 ansatte ved utgangen av 2025, hvorav 16 kvinner (33,3 %) og 32 menn (66,7 %).
* Det eringen midlertidig ansatte, og det forekommer ikke ufrivillig deltid i virksomheten.

¢ Kvinner tjener samlet i giennomsnitt 96.6 % av menns lgnn i selskapet som helhet, mens kvinner pa
niva 3 ligger 5.1 % over menn i grunnlgnn.

e Menn har hgyere gjennomsnittlig overtidsgodtgjarelse enn kvinner (34.95 % hayere basert pa
gjiennomsnittstallene som er lagt til grunn i redegjarelsen).

¢ Virksomheten arbeider aktivt med rekruttering, kompetanseutvikling, fleksibilitet og kultur for &
fremme likestilling og hindre diskriminering.

1. Innledning

Insenti AS arbeider systematisk og malrettet for & forebygge diskriminering og fremme likestilling i
virksomheten. Gjennom etablerte rutiner og prosedyrer skal det sikres at ansatte og jobbsgkere ikke
utsettes for diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet, permisjon ved fadsel eller adopsjon,
omsorgsoppgaver, etnisitet, religion, livssyn, funksjonsnedsettelse eller seksuell orientering.

2. Tilstand for kjgnnslikestilling, midlertidig ansettelse og deltid

Per 31. desember 2025 hadde Insenti AS totalt 48 ansatte, fordelt p& 16 kvinner (33,3 %) og 32 menn (66,7
%). Kvinneandelen har gkt fra 29 % i 2023 til 33,3 % ved utgangen av 2025.

Virksomheten har fortsatt en overvekt av menn, og det arbeides derfor aktivt med & gke andelen kvinner
giennom rekruttering. Bygg- og anleggsradgivning er tradisjonelt en mannsdominert bransje, og dette
pavirker ogsa rekrutteringsgrunnlaget. Samtidig ligger Insenti over det som er oppgitt som bransjesnitt i
opprinnelig grunnlag, og virksomheten har en tydelig ambisjon om & styrke kvinneandelen ytterligere.

Det er ingen midlertidig ansatte i virksomheten. To ansatte jobber deltid, én kvinne og én mann,
tilsvarende 4,2 % av arbeidsstyrken. Deltidsarbeidet er frivillig, og det forekommer ikke ufrivillig deltid.

| 2025 benyttet ingen kvinner foreldrepermisjon, mens fire menn tok ut foreldrepermisjon.
Gjennomsnittlig uttak var 14 uker per mann.
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Kjennsfordeling per 31.12.2025

Kvinner

Menn

Kjgnnsfordeling per 31.12.2025

Ngkkeltall
Kjgnnsbalanse MI:;Z:;f;ge Foreldrepermisjon Faktisk deltid Ufrivillig deltid
Kvinner: 16 Kvinner: 0 Kvinner: 0 Kvinner: 1 Kvinner: 0
Menn: 32 Menn: 0 Menn: 4 Menn: 1 Menn: 0

3. Lennskartlegging

Lonnskartleggingen omfatter alle ansatte som mottok lgnn i lapet av 2025. Beregningene er justert for
stillingsprosent og om den ansatte har arbeidet hele eller deler av aret. Stillingsnivaene er definert med
utgangspunkt i eksisterende stillingskategorier og prinsippet om likt arbeid og arbeid av lik verdi.

Av personvernhensyn vises resultater bare for grupper der det er tilstrekkelig antall ansatte av begge
kjgnn. Det innebeerer at redegjgrelsen bare viser tall pa niva 3.

3.1 Stillingsnivaer

e Niva 1: Administrerende direktgr, inkludert tidligere administrerende direktar.

e Niva 2: Ledergruppe, inkludert tidligere medlemmer.

e Niva 3: Prosjektledere, prosjekteringsledere, gruppeledere, kalkulasjonsleder og prosjektkontroller.
e Niva 4: Anleggsledere, byggeledere, miljgradgivere og SHA/HMS-ledere.

e Niva 5: Driftsledere, skonomikonsulenter, prosjektsekretaer og kontorleder.

3.2 Overordnet lgnnsbilde

Pa selskapsniva har kvinnene samlet om lag 96.6 % av menns lgnn, det vil si menn har i giennomsnitt 3.35
% over kvinnene. Men dette er ulikt for de ulike nivaene. En sannsynlig forklaring pa dette er
sammenhengen mellom kjgnn og ansiennitet.
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3.3 Resultater for niva 3 og overtid

Kartleggingen viser at kvinner pa niva 3 har en gjennomsnittlig grunnlgnn som tilsvarer 105.1 % av menns
grunnlagnn. Det innebaerer en forskjell pa 5.1 % i favar kvinner.

Nar overtid og bonus inkluderes, reduseres forskjellen til 3.2 %. Det ble ikke utbetalt bonus i 2025, og
forskjellen drives derfor av variasjoner i overtidsutbetaling.

Pa niva 3 har 79 % av mennene mottatt overtidsbetaling, og overtiden utgjar 3.8 % av menns lgnn pa dette
nivaet. Tilsvarende har 62.5 % av kvinnene mottatt overtidsbetaling, og overtiden utgjar 2.1 % av
kvinnenes lgnn pa samme niva.

Kvinners samlede overtidsutbetaling utgjar om lag 65 % av menns samlede overtidsutbetaling. En
sannsynlig forklaring er at ulike roller i ulike faser av prosjektene medfarer ulikt omfang av overtid.

Virksomheten har en etablert rutine for lannsfastsettelse ved nyansettelser. Formalet er 4 sikre at
lennsfastsettelsen er kjignnsngytral, forstaelig og oppleves som rettferdig.

4. Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering

4.1 Prinsipper, prosedyrer og standarder

Insenti AS har tydelige faringer i rekrutteringspolicy og gvrig personalpolitikk om at hensynet til likestilling
og ikke-diskriminering skal ivaretas i alle prosesser. Dette gjelder bade i rekruttering, ved
lennsfastsettelse og i den daglige personaloppfelgingen.

4.2 Slik jobber vi i praksis

| 2025 har virksomheten gjennomfart kartlegging og risikovurdering av arbeidet med likestilling og ikke-
diskriminering med utgangspunkt i Bufdirs firestegsmetode. Arbeidet har omfattet & identifisere risikoer,
analysere arsaker, iverksette relevante tiltak og planlegge evaluering av tiltakene i 2026.

Arbeidet er giennomfgrt giennom workshops, medarbeiderundersgkelse, avdelingsvis mgater,
observasjoner og dialog i organisasjonen. Rekruttering har vaert behandlet pa avdelingslederniva og
forankret i toppledelsen.

o Oppleering, utvikling og forfremmelse
e Tilrettelegging, familie og arbeidsliv

e Lanns- og arbeidsvilkar

e Rekruttering

Seksuell trakassering og kjignnsbasert vold er kartlagt giennom medarbeiderundersgkelsen. Det ble ikke
meldt inn tilfeller av trakassering eller mobbing i undersgkelsen for 2025.

Samlet gir kartleggingen et bilde av at virksomheten gjgr mye godt arbeid pa omradet, samtidig som det er
identifisert enkelte risikoomrader som krever vedvarende oppmerksomhet.
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5. Identifiserte risikoomrader og vurdering av tiltak

5.1 Identifiserte risikoomrader

e Lav kvinneandel: Lav kvinneandel ma ses i sammenheng med bransjesammensetningen og
rekrutteringsgrunnlaget. Samtidig er dette et prioritert omrade for virksomheten.

e Kompetanseutvikling: En travel arbeidshverdag kan innebaere at medarbeidere i perioder prioriterer
ned kompetanseutvikling, selv om tilbud og midler er tilgjengelige.

o Tilrettelegging og fleksibilitet: Uten tilstrekkelig fleksibilitet og tilrettelegging kan virksomheten
risikere &8 miste gode arbeidstakere.

e Mangfold i rekruttering: For lite bredde i kandidatgrunnlaget kan medfgre at virksomheten gar glipp
av relevante og kvalifiserte kandidater.

5.2 Vurdering av iverksatte tiltak
Oppleering og kompetanseutvikling

e Tiltak som Insentiskolen, interne kurs og gode onboardingprosesser viderefares og videreutvikles.

o Detarbeides med spesialtilpassede kurs for avdelingene og et malrettet kurslgp innen
prosjektledelse for & styrke metodikk og kompetanse i organisasjonen.

e |nsentiskolen omfatter korte leeringslunsjer, interne kurs med interne og eksterne
foredragsholdere, digitale kurs og eksterne kurs ved behov.

¢ HR-sjef og avdelingsledere har fortsatt saerskilt sgkelys pa kultur og kompetanseutvikling i
virksomheten.

Tilrettelegging og fleksibilitet

e Ansatte kan benytte hjemmekontor inntil én dag per uke for a statte fleksibilitet og balanse
mellom arbeid og familieliv.

o Detgis tre dager velferdspermisjon med lenn per barn ved tilvenning i barnehage og skole.

e Fellessamlinger er flyttet fra fredag til torsdag for & sikre stgrre deltakelse og bedre
informasjonsdeling pa tvers av avdelinger.

e |enkelte roller er fleksibiliteten begrenset fordi fysisk tilstedevaerelse pa byggeplass er ngdvendig i
kjernearbeidstiden.

Lenn og arbeidsvilkar

e Virksomheten har en enhetlig og strukturert lannspolitikk.
e Lgnnskartleggingen gir ikke grunnlag for a konkludere med systematiske kjgnnsbaserte forskjeller
pa niva 3, men overtid pavirker de samlede forskjellene og bar falges videre opp.

Rekruttering

e Alle ledige stillinger utlyses internt og eksternt samtidig. Dette skal bade synliggjgre interne
muligheter og stgtte opp under likebehandling og apenhet.

e Virksomheten har fortsatt sgkelys pa mangfold i rekrutteringsprosessene, selv om markedet er
krevende og kandidattilgangen begrenset.
e 12025 ble det rekruttert fire unge menn og én ung kvinne.
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6. Tiltak som skal fglges opp i 2026

e Arbeide videre med tiltak som styrker tilstedeveerelse, relasjoner og kulturbygging pa tvers av
avdelinger.

e Opprettholde en kvinneandel over 30 % og arbeide langsiktig for ytterligere forbedring.

o Videreutvikle relevante kompetansehevende tiltak innenfor Insentiskolen.

e Fglge utviklingen i overtidsbruk og vurdere om oppgavefordeling, prosjektfaser eller arbeidsmgnstre
pavirker forskjellene mellom kvinner og menn.

e Gjennomfgre evaluering av iverksatte tiltak og ny risikokartlegging i 3. kvartal 2026 i dialog med
ansatte og AMU.

7. Resultater av arbeidet og forventninger fremover

Arbeidet med kultur, likestilling, mangfold og kompetanseutvikling er tydelig prioritert i virksomheten og
har ogsa fatt en sentral plass i selskapets vedtatte femarsstrategi. Kulturprosjektet og Insentiskolen star
fortsatt sterkt, og det er et tydelig fokus pa leering og utvikling i alle deler av organisasjonen.

Virksomheten har statt i et krevende marked over tid, med redusert bemanning, grunnet pensjonsavgang
og begrenset erstatningsrekruttering. Samtidig har deler av nyrekrutteringen bestatt av yngre
medarbeidere, noe som bidrar til mangfold i alder og styrker virksomhetens langsiktige kompetansebase.

Medarbeiderundersagkelsen giennomfart i 4. kvartal 2025 viste en gjennomsnittsscore pa 5 av 6. Det
understotter at virksomheten opplever positive effekter av arbeidet som er gjort, og at det er et godt
grunnlag for & viderefare innsatsen i 2026.

Oslo, 10.06.2026
Anne Jahr Hegdahl
HR-sjef



